The Proposal for Changes in System of Employees Benefits in Chosen Company by Podušková, Lucie
VYSOKÉ UČENÍ TECHNICKÉ V BRNĚ 
BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY 
FAKULTA PODNIKATELSKÁ 
ÚSTAV FINANCÍ    
FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT 
INSTITUTE OF FINANCES  
 
  
NÁVRH NA ZMĚNU SYSTÉMU 
ZAMĚSTNANECKÝCH BENEFITŮ VE VYBRANÉM 
PODNIKATELSKÉM SUBJEKTU 




AUTOR PRÁCE       LUCIE PODUŠKOVÁ 
AUTHOR 
VEDOUCÍ PRÁCE      doc. Ing. DANA MARTINOVIČOVÁ,  




   
Vysoké učení technické v Brně    Akademický rok: 2009/2010 
Fakulta podnikatelská        Ústav financí 
 




Daňové poradenství (6202R006) 
 
Ředitel ústavu Vám v souladu se zákonem č.111/1998 o vysokých školách, Studijním 
a zkušebním řádem VUT v Brně a Směrnicí děkana pro realizaci bakalářských 
a magisterských studijních programu zadává bakalářskou práci s názvem: 
 
Návrh na změnu systému zaměstnaneckých benefitů 
ve vybraném podnikatelském subjektu 
 
v anglickém jazyce: 
 
The Proposal for Changes in System of Employees Benefits in Chosen Company 
  
 
Pokyny pro vypracování: 
Úvod 
Vymezení problému a cíle práce 
Teoretická východiska práce 
Analýza problému a současné situace 
Vlastní návrhy řešení, přínos návrhu řešení 
Závěr 











Podle § 60 zákona č. 121/2000 Sb. (autorský zákon) v platném znění, je tato práce "Školním dílem". 
Využití této práce se řídí právním režimem autorského zákona. Citace povoluje Fakulta podnikatelská 
Vysokého učení technického v Brně. Podmínkou externího využití této práce je uzavření "Licenční 
smlouvy" dle autorského zákona. 
 
   
Seznam odborné literatury: 
ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 1.vydání. 
Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3. 
DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. 1. vydání. Praha: C. H. Beck, 2007. 
485 s. ISBN 978-80-7179-893-4. 
FOOT, M a HOOK, C. Personalistika. 1. vydání. Praha: Computer Press, 2002. 462 s. 
ISBN 80-7226-515-6. 
HRONÍK, F. Hodnocení pracovníku. 1. vydání. Praha: Grada Publishing, 2006. 128 s. 
ISBN 80-247-1458-2. 
KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 3. vydání. Praha: 




















Vedoucí bakalářské práce: doc. Ing. Dana Martinovičová, Ph.D. 
 










_______________________________          _______________________________ 
              Ing. Pavel Svirák, Dr.   doc. RNDr. Anna Putnová, Ph.D., MBA 
                  Ředitel ústavu       Děkanka 
 
 
V Brně, dne 07.02.2010 
   
Abstrakt 
Bakalářská práce se zaměřuje na systém zaměstnaneckých benefitů ve vybraném 
podnikatelském subjektu. Shrnuje současný stav poskytovaných zaměstnaneckých 
benefitů a navrhuje další zaměstnanecké benefity, které jsou pro zaměstnance 




The bachelor’s thesis targets the system of employees benefits in chosen company. It 
summarizes present status service employees benefits and proposes to another 
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Úvod 
Jedním z významných výrobních faktorů, který by měl být náležitě ohodnocen, je práce 
respektive lidský kapitál. K ohodnocení tohoto výrobního faktoru nemusí zaměstnavatel 
použit výhradně pouze peníze ve formě mzdy nebo platu či některých peněžních odměn. 
Může volit z nemalého výběru peněžních a nepeněžních zaměstnaneckých benefitů 
nebo-li zaměstnaneckých výhod. 
 
Motivace je nástrojem v rukách zaměstnavatele. Zaměstnanec potřebuje motivaci ke 
splnění daných cílů. O motivaci k práci je i citát Tomáše Bati: “Výše civilizace 
a kultury člověka je právě taková, jak vysoká je mzda, kterou jim vynáší jejich denní 
práce. Touha člověka po vyšší mzdě se nikdy nezastaví.“ 1 
 
Zaměstnanci mohou být motivováni řadou různých faktorů. Motivací nemusí být stále 
větší mzda, plat či peněžní odměna, a to obzvlášť tehdy, když značnou část zaměstnanci 
ztratí na daních. Nepochybně jsou všichni zaměstnanci rádi, když dostanou více peněz. 
Není to však žádné veřejné uznání za dobré vykonání práce. Tento názor zastává mnoho 
organizací, a proto začaly hledat způsob, jak poskytovat peněžní i nepeněžní odměny. 
Některé nepeněžní odměny mají také své finanční vyjádření. Přesto jsou zahrnuty mezi 
nepeněžní odměny, jelikož jde o zvláštní odměnu uznávající dobrou práci, která má 
větší motivační efekt, než je jeho peněžní hodnota. (Foot, 2002) 
 
Prostředkem boje o pracovní sílu jsou v rejstříku personálních nástrojů zaměstnanecké 
benefity. Společnosti se snaží mít jejich atraktivní nabídku a pro společnosti, které 
fungují na náročných trzích práce, je dnes prakticky nepřijatelné, aby zaměstnanecké 
benefity neposkytovaly. Tím posilují u zaměstnanců mentalitu nárokování bez ohledu 
na jejich skutečný přínos k výsledkům společnosti. (Dvořáková, 2007) 
 
I když se naše hospodářství nachází v globální hospodářské a finanční krizi, bude řada 
společností i přes náznaky hromadného propouštění zaměstnanců využívat zaměstna-
necké benefity k udržení a získání kvalifikovaných zaměstnanců. Přitom daleko více 
                                                 
1
 http://www.citaty-az.cz/autori/tomas-bata/ 
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než jindy bude společnostem záležet na tom, aby jimi poskytované zaměstnanecké 
benefity zaměstnancům byly daňově uznatelným nákladem zaměstnavatele, který 
umožní snížení jeho daňového zatížení, a současně aby byly osvobozené od daně 
z příjmů ze závislé činnosti u zaměstnance a nemuselo se odvádět z poskytnutého plnění 
pojistné na sociální a zdravotní pojištění. (Macháček, 2009) 
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1 Vymezení problému a cíl bakalářské práce 
V bakalářské práci budu analyzovat současný systém poskytovaných zaměstnaneckých 
benefitů ve vybraném podnikatelském subjektu. Tímto podnikatelským subjektem je 
společnost RaTi elektro s.r.o., který se zabývá zejména montáží, opravou a revizí 
elektrických zařízení. 
 
Společnosti již při svém vzniku zavádějí určitý systém odměňování. Některé společnosti  
jej s postupem času přizpůsobují požadavkům zaměstnanců, zaměstnavatele, ale i době 
ve které žijeme. Ovšem existují společnosti, které ho od svého vzniku nemění. Nejen 
s obměnou, ale i se zaváděním systému odměňování se často zapomíná na systém 
poskytování zaměstnaneckých benefitů. Ten je součástí systému odměňování a může 
působit na motivaci pracovníků. Proto by mu mělo vedení společnosti věnovat svoji 
pozornost. 
 
Společnost RaTi elektro s.r.o. vznikla v roce 2006, kdy zavedla systém odměňování, 
včetně systému zaměstnaneckých benefitů. Tento systém se během těchto čtyř let 
nezměnil a je používán do dnešní doby. Avšak potřeby zaměstnanců se mění a podnik 
se vyvíjí, proto je potřeba vytvářet a obměňovat i systém odměňování včetně systému 
zaměstnaneckých benefitů. 
 
Cílem bakalářské práce je navrhnout nový systém poskytování zaměstnaneckých 
benefitů ve společnosti RaTi elektro s.r.o., který by rozvíjel současný systém 
poskytovaných zaměstnaneckých benefitů. Na základě teoretických východisek 
prozkoumat a porovnat jejich současný stav a také za pomoci dotazníkového šetření  
navrhnout systém poskytování zaměstnaneckých benefitů, který bude, jak pro 
zaměstnance, tak i zaměstnavatele atraktivnější. 
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2 Teoretická východiska práce 
V této kapitole se budu zabývat teoretickými východisky bakalářské práce, a to 
hodnocením práce, které se provádí mzdou nebo platem, ale také zaměstnaneckými 
benefity. 
 
Práce je účelově vynakládané úsilí a aplikace znalostí i dovedností. Většina lidí pracuje 
proto, aby si vydělala na své živobytí, aby získala peníze. Někteří lidé ale pracují také 
kvůli uspokojení dalších potřeb, které práce přináší, například kvůli uspokojení, že 
dělají něco užitečného, kvůli pocitu úspěchu, prestiže, uznání, příležitosti využívat 
a rozvíjet své schopnosti nebo kvůli pocitu moci a zařazení do společnosti. (Armstrong, 
2007) 
 
Hodnocení práce představuje systematický proces stanovování relativní hodnoty prací 
v podniku za účelem stanovení vnitřních mzdových či platových relací. Poskytuje 
základnu pro vytváření spravedlivých mzdových a platových stupňů a struktur, pro 
zařazování prací do těchto struktur a pro řízení relací mezi pracemi a odměnami. 
(Armstrong, 2007) 
 
Účelem hodnocení práce je zjistit požadavky práce a příspěvek práce na určitém 
pracovním místě pro výkon podniku, stanovit její relativní hodnotu a na základě toho 
práci oklasifikovat a zařadit podle jejího významu. Hodnocení práce slouží podle 
Koubka (2006) i k jiným účelům: 
1. Nabídnout funkčnější vnitřní mzdovou strukturu, aby se zjednodušila 
a zracionalizovala obvyklá relativně chaotická mzdová struktura ovlivňovaná 
změnami, zvykem a subjektivními faktory, jako jsou favorizování či naopak 
antipatie. 
2. Poskytovat jednotný nástroj pro stanovení mzdových tarifů pro nové nebo 
měnící se práce. 
3. Poskytovat prostředek pro realistické porovnávání mzdových tarifů různých 
organizací. 
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4. Poskytovat základnu pro měření individuálního výkonu. 
5. Redukovat stížnosti na tarify tím, že se redukuje prostor pro stížnosti, 
a poskytovat jednotný prostředek pro řešení sporů. 
6. Poskytovat podněty pracovníkům, aby usilovali o práci vyšší úrovně. 
7. Poskytovat podklady pro vyjednávání o mzdách. 
8. Poskytovat informace o práci pro potřeby výběru, vzdělávání a rozmísťování 
pracovníků.  
Výsledkem hodnocení práce je  stanovení základních mzdových relací v organizaci.  
 
Hodnocení výkonu je jedním ze způsobů, jak poskytnout zaměstnanci zpětnou vazbu 
o jeho práci. Hodnocení výkonu pravidelně poskytuje informace nejenom o pracovním 
výkonu zaměstnance, jeho potenciálu ale také o budoucích potřebách. Hodnocení dává 
možnost se celkově podívat na náplň, zatíženost a množství práce zaměstnance. Dále 
umožňuje zpětný pohled na to, čeho bylo v průběhu hodnoceného období dosaženo 
a dává prostor pro možnost dohodnout se na příštích cílech. (Foot, 2002) 
 
2.1 Systém odměňování 
Odměňování pracovníků je jednou z nejstarších a nejzávažnějších personálních 
činností, která na sebe přitahuje mimořádnou pozornost, jak vedení podniku, tak 
pracovníků. Jde zároveň o činnost s široce propracovanou, a tedy i značně rozsáhlou 
teorií a metodologií. (Koubek, 2006) 
 
Odměňování v moderním řízení lidských zdrojů neznamená pouze mzdu nebo plat 
podle zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, popřípadě jiné formy 
peněžní odměny, které poskytuje organizace pracovníkovi jako kompenzaci za 
vykonávanou práci. Moderní pojetí odměňování je mnohem širší. Zahrnuje povýšení, 
formální uznání jako pochvaly a také zaměstnanecké benefity, které jsou zpravidla 
nepeněžní podoby. Zaměstnanecké benefity jsou poskytované organizací pracovníkovi 
nezávisle na jeho pracovním výkonu, pouze z titulu pracovního poměru nebo jiného 
vztahu, na jehož základě pracovník pro organizaci pracuje. (Koubek, 2006) 
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Systém odměňování představuje jeden z nemnoha nástrojů managementu lidských 
zdrojů. Jejich cílem je podporovat prosazení strategie organizace a rozvoj organizační 
struktury, působit na získávání a stabilizaci zaměstnanců, motivovat je ke vzdělávání 
a rozvoji a v neposlední řade stimulovat k pracovnímu výkonu. Dříve než je jakýkoli 
systém vytvářen je nutné, aby si každá organizace a její vedení vyjasnila svou filozofii 
a strategii odměňování. (Dvořáková, 2007) 
 
Odměny mohou zahrnovat věci či okolnosti, které nejsou zcela samozřejmé a běžné, 
například přidělením určitým způsobem vybavené kanceláře například s kobercem 
místo linolea, přidělení počítače, zařazení na určité pracoviště, přidělení určitého stroje 
či zařízení nebo získání kanceláře v budově ředitelství. Stále více je mezi odměny 
zařazováno i vzdělávání poskytované organizací. Kromě těchto více či méně 
hmatatelných odměn nebo-li vnějších odměn, které kontroluje a o nichž v podstatě 
rozhoduje organizace, se stále více pozornosti věnuje tak zvaným vnitřním odměnám. 
Ty nemají hmotnou povahu a souvisejí se spokojeností pracovníka s vykonávanou 
prací, s radostí, kterou mu přináší, s příjemnými pocity vyplývající z toho, že se může 
zúčastňovat určitých aktivit či úkolů, z pocitů užitečnosti a úspěšnosti, z neformálního 
uznání okolí, z postavení, dosahování pracovních cílů, kariéry a podobně. Odměny 
tohoto druhu korespondují s osobností pracovníků, jeho potřebami, zájmy, postoji, 
hodnotami a normami. Vedle peněžních forem odměňování se tedy používají i nepe-
něžní formy, z nichž některé lze vyjádřit v penězích, ale některé v penězích vyjádřit 
nelze. (Koubek, 2006) 
 
Organizace má k dispozici poměrně širokou škálu možností, jak odměňovat své 
pracovníky za jejich práci i za to, že jsou pracovníky tohoto podniku. Odměny mohou 
být vázány na povahu vykonávané práce a její význam, na odvedenou práci, na výkon 
pracovníka, jeho schopnosti či vzácnost na trhu práce a nebo vyplývají z pracovního 
poměru, kdy mohou mít podobu zajímavých a podnětných pracovních úkolů, veřejného 
uznání zásluh a dobré práce, péče o individuální pracovní prostředí, o zdokonalování 
pracovních a mezilidských vztahů v organizaci a jiné. Protože odměňování je jedním 
z nejefektivnějších nástrojů motivování pracovníků, kterým organizace disponuje a jež 
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vedoucí pracovníci mají k dispozici, determinuje odměnu za odvedenou práci a další 
odměny, které ovlivní množství a kvalitu práce budoucí. (Koubek, 2006) 
 
Strategie odměňování vychází ze strategie organizace a strategie lidských zdrojů. 
Strategie odměňování v podstatě definuje, ať už ústně nebo písemně, deklarovaný 
úmysl organizace, za co, komu, kolik a jak platit. Stává se tak východiskem pro 
rozvíjení mzdové politiky, mzdového systému a řízení mezd. (Dvořáková, 2007) 
 
Podle Koubka (2006) by systém odměňování měl splňovat následující body: 
1. Přilákat potřebný počet a potřebnou kvalitu uchazečů o zaměstnání v organizaci. 
2. Stabilizovat žádoucí pracovníky. 
3. Odměňovat pracovníky za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu, zkušenosti 
a schopnosti. 
4. V ziskových organizací napomoci k dosažení konkurenceschopného postavení 
na trhu. 
5. Povaha systému, jeho náklady a časová náročnost musí být racionální, tedy 
přiměřené možnostem a zdrojům organizace a potřebám dalších personálních 
činností. 
6. Být zaměstnanci akceptován. 
7. Hrát pozitivní roli v motivování pracovníků, vést je k tomu, aby pracovali podle 
svých nejlepších schopností. 
8. Být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami. 
9. Poskytovat pracovníkům příležitost k realizaci rozumných aspirací při 
dodržování zásad nestrannosti a rovnosti. 
10. Sloužit jako stimul pro zlepšování kvalifikace a schopností pracovníků. 
11. Zajistit, aby náklady práce mohly být vhodným způsobem kontrolovány, 
zejména s ohledem na ostatní náklady a příjmy.  
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2.2 Mzda a její formy 
Podle § 109 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, přísluší za 
vykonanou práci zaměstnanci mzda, plat nebo odměna z dohody. Mzda je peněžité 
plnění peněžité hodnoty (naturální mzda) poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za 
práci. Plat je peněžité plnění poskytované za práci zaměstnanci zaměstnavatelem, 
kterým je například stát, územní samosprávný celek, státní fond, veřejné neziskové 
ústavní zdravotnické zařízení.  
 
Dle § 110 za stejnou práci nebo za práci stejné hodnoty přísluší všem zaměstnancům 
u zaměstnavatele stejná mzda, plat nebo odměna z dohod. Za stejnou práci nebo za 
práci stejné hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složitosti, odpovědnosti 
a namáhavosti, která se koná ve stejných nebo srovnatelných pracovních podmínkách, 
při stejné nebo srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce. 
 
Mzda či plat se poskytují podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti práce, podle 
obtížnosti pracovních podmínek, podle pracovní výkonnosti a dosahovaných pracovních 
výsledků. Složitost, odpovědnost a namáhavost práce se posuzuje podle vzdělání 
a praktických znalostí a dovedností potřebných pro výkon této práce, podle složitosti 
předmětu práce a pracovní činnosti, podle organizační a řídící náročnosti, podle míry 
odpovědnosti za škody, zdraví a bezpečnost, podle fyzické, smyslové a duševní zátěže 
a působení negativních vlivů práce.2 
 
Mzda, plat a odměna z dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr nesmí být nižší 
než minimální mzda. Minimální mzda je nejnižší přípustná výše odměny za práci 
v pracovněprávním vztahu. Její základní právní úprava je stanovena zákonem 
č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění. Výši základní sazby minimální mzdy, 
dalších sazeb minimální mzdy odstupňovaných podle míry vlivů omezujících pracovní 
uplatnění zaměstnance a podmínky pro poskytování minimální mzdy stanovuje nařízení 
vlády č. 567/2006 Sb., o minimální mzdě, o nejnižších úrovních zaručené mzdy, 
o vymezení ztíženého pracovního prostředí a o výši příplatku ke mzdě za práci ve 
                                                 
2
 http://www.finance.cz/dane-a-mzda/informace/mzda/plat_a_mzda/ 
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ztíženém pracovním prostředí, ve znění pozdějších předpisů. Nyní, v roce 2010, je 
částka minimální mzdy na úrovni 8 000 Kč za měsíc a 48,90 Kč na hodinu.3 
 
Existují různé mzdové formy, jejichž úkolem je ocenit výsledky práce pracovníka. Pro 
bližší charakterizování jsem si vybrala jedny z nejpoužívanějších mzdových forem, a to 
časovou mzdu a plat, úkolovou mzdu, podílovou mzdu, mzdu a plat za znalosti 
a dovednosti a dodatkové mzdové formy.  
 
Jednou z nejčastějších mzdových forem bývá časová mzda a plat. Jedná se o hodi-
novou, týdenní či měsíční částku, kterou pracovník dostává za vykonanou práci. 
Například u dělníků jde zejména o hodinovou mzdu. Dále je úkolová mzda, která 
je nejjednodušším a nejpoužívanějším typem pobídkové formy. Pracovník je placen 
určitou částkou za každou jednotku práce, kterou odvede. U podílové (provizní) mzdy 
se odvíjí odměna pracovníka zcela nebo alespoň z části na prodaném množství. 
Většinou má pracovník garantovaný základní plat a k němu dostává  provizi za prodané 
množství. Tento způsob bývá uplatňován v obchodních činnostech či v některých 
službách. U mzdy a platu za znalosti a dovednosti se odměna váže na to, zda je 
pracovník schopen kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly řady různých pracovních 
míst a prací. A nakonec dodatkové mzdové formy, které zpravidla odměňují výkon 
nebo zásluhy, popřípadě obojí. Bývají vázány na individuální nebo kolektivní výkon, 
mohou být jednorázové či periodicky se opakující, některé jsou určeny pro manažerské 
kategorie pracovníků a jiné zase pro dělníky. (Koubek, 2006) 
 
2.3 Zaměstnanecké benefity 
Zaměstnanecký benefit je plněním plynoucí od zaměstnavatele k zaměstnanci. Není na 
něj právní nárok a není nezbytný k získávání zdanitelných příjmů zaměstnavatele. Jde 
o  výhody, které zaměstnanec získává z titulu zaměstnaneckého poměru k zaměstna-
vateli, z větší části bez souvislosti s pracovním výkonem. Avšak související 
s dodržením stanovených podmínek, jež se mohou pracovní činnosti týkat, zčásti pak 
                                                 
3
 http://www.mpsv.cz/cs/4973 
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v souvislosti s pracovním zařazením, popřípadě délkou jeho pracovního poměru. (Pelc, 
2008) 
 
Zaměstnanecké benefity slouží především k posílení pozitivního vztahu k podniku, 
stabilizaci spokojenosti zaměstnanců nebo prostě k jejich relaxaci. Počet a charakter 
zaměstnaneckých benefitů vychází z možností zaměstnavatele, potřeb pracovníků a ze 
srovnání nabídek obdobných zaměstnavatelů na trhu práce. Jsou často předmětem 
kolektivního vyjednávání a kolektivních smluv, popřípadě jsou obsaženy ve vnitřním 
předpise zaměstnavatele či v individuálních smlouvách s jednotlivými zaměstnanci. 
(Pelc, 2008) 
 
Podle Armstronga (2007) jsou cíle politiky a praxe zaměstnaneckých výhod organizace: 
 poskytování atraktivní a konkurenceschopný soubor celkových odměn, které by 
umožnily jak získat, tak i udržet vysoce kvalitní pracovníky; 
 uspokojovat osobní potřeby pracovníků; 
 posilovat oddanost a vědomí závazků pracovníků vůči organizaci; 
 poskytovat některým lidem daňově zvýhodněný způsob odměny.  
 
Stojí za povšimnutí, že tyto cíle v sobě nemají „motivování pracovníků“. Je tomu tak 
proto, že normální výhody poskytované podnikem mají zřídka přímý nebo 
bezprostřední vliv na výkon pracovníka. Mohou však vytvářet příznivější postoje 
pracovníků k podniku, který ho zaměstnává, a které dlouhodobě zlepšují jejich 
oddanost, angažovanost a v neposlední řadě výkon podniku. (Armstrong, 2007)  
 
Vedle pohyblivé části mzdy či platu, závislé na kvalitě a množství odvedené práce, 
využívá stále více zaměstnavatelů nejrůznější zaměstnanecké benefity nebo-li 
zaměstnanecké výhody, jež mají v zaměstnanci vzbudit sounáležitost s podnikem 
a snahu pro ni odvádět nejlepší práci. Význam poskytování zaměstnaneckých benefitů 
je několikaterý. Z ekonomického hlediska jde o možnost úspory mzdových nákladů 
s ohledem na daňové a odvodové úlevy. (Pelc, 2008) 
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Poskytování zaměstnaneckých benefitů je součástí personální politiky a účinným 
nástrojem personálního managementu, jež přispívá k přilákání a udržení kvalitních 
zaměstnanců. Dále přispívá ke zvýšení jejich loajality, motivace a produktivity, snížení 
fluktuace a s tím souvisejících nákladů. Zaměstnanecké benefity mají motivační funkci. 
Jsou efektivní investicí do zaměstnanců, zvyšují jejich motivaci k pracovnímu výkonu 
a loajalitu k zaměstnavateli. Někdy se o zaměstnaneckých benefitech hovoří jako 
o součásti celkového odměňování anglicky total compensation. (Pelc, 2008) 
 
Tvorba a posilování motivace je dlouhodobá, nikoli jednorázová záležitost, jak si mnozí 
zaměstnavatelé myslí. Vyžaduje systematický přístup s dobrou znalostí především 
psychologie a sociologie práce. (Pelc, 2008)  
 
Poskytování zaměstnaneckých benefitů je způsob odlišení se od konkurence, snaha po 
získání konkurenční výhody, též posílení firemní kultury, ochranou a budováním 
reputace, zvyšováním hodnoty značky. V neposlední řadě poskytování zaměstna-
neckých benefitů znamená zvýšení image a atraktivity zaměstnavatele. (Pelc, 2008) 
 
2.3.1 Kvalifikace zaměstnaneckých benefitů 
Zaměstnaneckých výhod existuje značné množství. Proto je důležité jejich členění.  
V České republice se člení podle Pelce (2008) následujícím způsobem: 
 
Především se zaměstnanecké benefity člení z hlediska jejich daňové a odvodové 
výhodnosti: 
 na mimořádně výhodné zaměstnanecké benefity - jedná se o zaměstnanecké 
benefity, které jsou, případně do limitu, daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou, opět případně do limitu, 
osvobozeny od daně z příjmů fyzických osob a nejsou součástí, opět případně do 
limitu, vyměřovacích základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 
pojištění; 
 na zaměstnanecké benefity s dílčí výhodností (částečně výhodné) - jež jsou 
například na straně zaměstnavatele daňovým výdajem, na straně zaměstnance 
  20    
jsou jeho daňovým příjmem jako příjem ze závislé činnosti a třeba nejsou 
součástí vyměřovacích základů pro odvod zdravotního pojištění a sociálního 
zabezpečení, nebo u zaměstnavatele nejsou daňovým výdajem, a naopak u za-
městnance jsou od daně z příjmů fyzických osob osvobozeny, a proto nejsou 
součástí vyměřovacích základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 
pojištění. 
 
Z hlediska věcného můžeme rozlišovat zaměstnanecké benefity orientované: 
 na bezprostřední podporu zaměstnaneckého vztahu související s pracovním 
zařazením - příspěvek na dopravu do zaměstnání a na ubytování (zaměstnanecký 
benefit nutný v oblastech s horší dopravní obslužností nebo nedostatkem 
zaměstnanců s příslušnou profesí) poskytnutí služebního auta i pro osobní 
potřebu zaměstnance; 
 na osobní kvalifikační rozvoj a vzdělání zaměstnanců - jazykové a další 
vzdělávací kurzy a výuka; jedná se o zaměstnanecké benefity významné 
i z hlediska konkurenceschopnosti zaměstnavatele (je to tvorba znalostního 
potenciálu zaměstnavatele a zaměstnanců); 
 na zdravotní aspekty života zaměstnanců - závodní zdravotní péče, individuální 
zdravotní péče, příspěvek na dovolenou nebo týden či týdny dovolené navíc, 
zaměstnanecký benefit typu komplexní zdravotní péče, poskytnutí vitamínů, 
léčivých přípravků (nákupy ve smluvních lékárnách), vakcíny proti chřipce, 
obecně očkování, poskytnutí zdravotní obuvi, dále služby očních specialistů, 
onkologický screening, manželské poradenství, poradenství při poruchách 
metabolismu a podobě, sick day (volný den na nemoc bez lékařského potvrzení, 
placené dny nemoci), rekondiční, rehabilitační, relaxační pobyty v lázních a jiné 
pro některé skupiny zaměstnanců a pro zaměstnance z vytipovaných pracovišť; 
 na sociální aspekty života zaměstnanců - podpory a půjčky v obtížných 
či složitějších sociálních situacích; 
 na zaměstnanecké  benefity pro volný čas, charakteru sportovního, kulturního -  
vstupy do rozličných sportovních zařízení (aerobic, fitness, spinning, plavání, 
sauna, tenis, squash a jiné). 
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Z hlediska charakteru výdajů zaměstnavatele nebo-li příjmu zaměstnance lze 
zaměstnanecké benefity dále členit:  
 na finanční - zaměstnavatel na poskytnutý zaměstnanecký benefit vydává 
finanční prostředky; 
 na nefinanční - zaměstnanecký benefit je poskytován bez finančního výdaje 
zaměstnavatele, například poskytování vlastních výrobků či služeb zaměstnan-
cům za nižší cenu než obvyklou, poskytnutí služebního motorového vozidla též 
pro soukromé potřeby zaměstnance. 
 
Zaměstnanecké benefity lze z hlediska času, po který působí jejich výhoda, členit na 
zaměstnanecké benefity jednorázové (okamžité), krátkodobé a dlouhodobé. Jednorá-
zovými jsou například poskytnutí bezúročné půjčky nebo sociální výpomoci, 
krátkodobými jsou například příspěvky na stravování a nápoje a dlouhodobými jsou 
příspěvky na penzijní připojištění a soukromé životní pojištění. 
 
Zaměstnanecké benefity můžeme sledovat i z hlediska jejich diferenciace třeba podle 
charakteru činnosti zaměstnance a jejího vlivu na jeho zdraví, zastávané funkce, 
postavení, pozice v zaměstnanecké struktuře nebo mohou být diferencovány podle 
počtu odpracovaných let zaměstnance u zaměstnavatele a podobně. 
 
V rámci zemí Evropské unie se zaměstnanecké benefity podle Koubka (2006) člení 
zpravidla do tří skupin: 
1. Výhody sociální povahy, například důchody poskytované organizací, životní 
pojištění hrazené zcela či z části organizací, půjčky a ručení za půjčky, jesle 
a mateřské školky a podobně. 
2. Výhody, které mají vztah k práci. Příkladem je stravování, výhodnější prodej 
produktů organizace pracovníkům, vzdělání hrazené organizací a jiné. 
3. Výhody spojené s postavením v organizaci, jako jsou prestižní podnikové 
automobily pro vedoucí pracovníky, placení telefonu v bytě, nárok na oděv 
a jiné náklady reprezentace organizace, bezplatné bydlené a jiné.  
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2.3.2 Daňový náhled na zaměstnanecké benefity 
V mnoha případech mají zaměstnanecké benefity zvýhodněný daňový4 a odvodový5 
režim. Proto jsou taková plnění zaměstnavateli používána a zaměstnanci či jejich 
zástupci v odborových organizacích požadována. Prosperující podniky se předhánějí 
v poskytování rozličných zaměstnaneckých benefitů. Proto jsou taková plnění 
zaměstnavateli používána. Odhaduje se, že hodnota poskytovaných zaměstnaneckých 
benefitů činí asi 10 % hrubých příjmů zaměstnanců. Zaměstnanecké benefity jsou tím 
lepší, čím více mají daňových a odvodových výhod. (Pelc, 2008)  
 
Zaměstnanecký benefit je plněním plynoucím od zaměstnavatele k zaměstnanci. Tento 
princip plnění nám přiblíží obrázek 1.  
 
 
Obrázek 1: Plnění plynoucí od zaměstnavatele k zaměstnanci 
 
Zdroj: Zpracováno dle Pelc (2008) 
                                                 
4
 Daňový režim je upraven zákonem č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu, v platném znění. 
5
 Odvodový režim je upraven zákonem č. 592/ 1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění, 
v platném znění a zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociálním zabezpečení a příspěvku na státní 
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Při poskytnutí zaměstnaneckého benefitu u zaměstnavatele se jedná o daňový výdaj 
(náklad). Ten může být daňově uznatelným nebo neuznatelným výdajem (nákladem). 
Pokud je uznatelným výdajem (nákladem) jedná se o daňovou výhodu na straně 
zaměstnavatele. Zaměstnanec má na rozdíl od zaměstnavatele příjem. Pokud je příjem 
zaměstnance osvobozen, je daňová výhoda na straně zaměstnance. A nastává ještě 
situace, která je pojistnou výhodou, jak na straně zaměstnavatele, tak i zaměstnance a to 
v případě, že příjem zaměstnance není zahrnut do vyměřovacího základu.  
 
Tři výše uvedené výhody jsou také znázorněny na obrázku  2. V případě souběhu všech 
tří výhod, tak mluvíme o mimořádně zvýhodněných zaměstnaneckých benefitech. Při 
souběhu pouze jednotlivých zvýhodnění, tak mluvíme pouze o částečně zvýhodněných 
zaměstnaneckých benefitech. (Pelc, 2008) 
 
 








1. Daňová výhoda 
    na straně zaměstnavatele- 
    -poplatníka 
výdaj na benefit je výdajem 
daňovým 
snižuje daňový základ/ prohlubuje 
daňovou ztrátu 
2. Daňová výhoda 
    na straně zaměstnance- 
    -poplatníka 
3. Pojistná (odvodová)  
    výhoda 
    - plátce i poplatníka 
příjem z benefitu není zdaňovaným 
příjmem 
nezvyšuje základ daně poplatníka 
příjem není součástí 
vyměřovacích základů pro odvod 
pojistného na sociální zabezpečení 
a zdravotní pojištění 
  24    
Především sledujeme daňový režim na straně zaměstnavatele jakožto poplatníka, 
daňový režim z hlediska daně z příjmů právnických osob, pokud je zaměstnavatelem 
právnická osoba nebo z hlediska daně z příjmů fyzických osob, pokud je zaměstna-
vatelem fyzická osoba. (Pelc, 2008) 
 
Rizikem při uplatňování zaměstnaneckých benefitů je chybná aplikace daňových 
a odvodových zákonů, někdy dochází i k jejich úmyslnému obcházení či porušování. 
Následkem špatné aplikace zákonů jsou daňové a odvodové následky jako je dodanění 
a podobně. (Pelc, 2008) 
 
Každý příjem, který je zaměstnanci poskytnut, a obdobně výdaj zaměstnavatele, pokud 
je s ním spojen, je nezbytné prověřit z hlediska daňových i pojistných režimů. 
Znatelnosti daní z příjmů pro zaměstnance jsou nezbytností a stejně tak i z toho 
plynoucí odvodový režim z hlediska pojistného na zdravotní pojištění a sociální 
zabezpečení. (Pelc, 2008) 
 
V tabulce 1 na následující straně je uveden přehled vybraných zaměstnaneckých 
benefitů. U těchto benefitů sledujeme, zda jsou zdaněny u zaměstnanců nebo zda se 
jedná o daňovou výhodu na straně zaměstnance. Dále sledujeme, jestli jsou zahrnuty do 
vyměřovacího základu zaměstnance nebo jde o pojistnou výhodu a v neposlední řadě, 
zda jsou daňově uznatelným výdajem (nákladem) u zaměstnavatele a jde o daňovou 
výhodu na straně zaměstnavatele. 
 
2.3.3 Trendy zaměstnaneckých benefitů v České republice 
Způsob poskytování zaměstnaneckých benefitů může být plošný nebo indi-
vidualizovaný. V České republice převládá plošné přiznávání zaměstnaneckých 
benefitů, jaké známe z dob, kdy podniky tvořily a čerpaly fond kulturních a sociálních 
potřeb. Trendem je co nejvíce individualizovat strukturu příjmů včetně zaměstna-
neckých benefitů podle pracovníků výkonu a důležitosti zaměstnance. Velké 
multinacionální  společnosti  dokonce  zvažují   alternativu,  že   ke   s
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Tabulka 1: Výhody vybraných zaměstnaneckých benefitů  
Zdroj: Zpracováno dle Macháček  (2009) 
 
Plnění zaměstnavatele 









Doprava zaměstnanců do a ze 
zaměstnání zajišťovaná 
zaměstnavatelem  
ANO ANO ANO 
Úhrada jízdenek do zaměstnání 
za hromadnou dopravu  ANO ANO ANO 
Poskytnutí manažerského 
vozidla k soukromým účelům  ANO ANO ANO 
Náhrady cestovních výdajů do 
limitu  NE NE ANO 
Náhrady cestovních výdajů nad 
limit  ANO ANO ANO 
Poskytování nealkoholických 
nápojů - nepeněžní plnění  NE NE NE 
Poskytování nealkoholických 
nápojů - peněžní plnění  ANO ANO ANO 
Výdaje na prohlubování 
kvalifikace zaměstnanců 
(vzdělávání se považuje za 
výkon práce)  
NE NE ANO 
Nepeněžní plnění na zvyšování 
kvalifikace  NE NE NE 
Peněžní plnění na zvyšování 
kvalifikace (považováno za 
překážku v práci na straně 
zaměstnance)  
ANO ANO ANO 
Stravenky do limitu 
zaměstnavatele NE NE ANO 
Stravenky nad limit 
zaměstnavatele NE NE NE 
Peněžní příspěvek na rekreaci  ANO ANO ANO 
Nepeněžní příspěvek na 
sportovní a kulturní vyžití 
poskytnutý z nedaňových 
nákladů  
NE NE NE 
Peněžní příspěvek na sportovní 
a kulturní vyžití  ANO ANO ANO 
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přednostně využijí rychlou účinnost krátkodobých výplat v hotovosti před nabídkou   
dlouhodobých zaměstnaneckých benefitů, které jsou přiznávány za pracovní poměr 
a diferencovány v závislosti na délce jeho trvání. (Dvořáková, 2007) 
 
V České republice se na prvních místech poskytovaných zaměstnaneckých benefitů 
umisťují především zaměstnanecké benefity orientované krátkodobě, tedy na okamžitý 
efekt. Sociologické výzkumy sledují množství společností, které konkrétní 
zaměstnanecký benefit poskytují, četnost poskytování jednotlivých zaměstnaneckých 
benefitů, zjišťují výši nákladů na jednotlivé zaměstnanecké benefity a poptávku po nich 
ze strany zaměstnanců. Na prvních místech těchto výzkumů se objevují následující 
zaměstnanecké benefity: příspěvek na stravování (stravenky, jídlo v práci), dny 
dovolené navíc, zdravotní dny volna, zaměstnanecké benefity ze sektoru sport, kultura, 
rekreace a volný čas, zvýhodněné půjčky, poskytnutí služebního vozidla i pro soukromé 
účely, penzijní připojištění, školení a kurzy. (Pelc, 2008) 
 
V České republice tedy převažují krátkodobé zaměstnanecké benefity hmotného 
charakteru (stravenky, služební auto i pro soukromé účely a podobně), kdežto v západní 
Evropě hrají prim dlouhodobé zaměstnanecké benefity zaměřené na budoucnost, tedy 
penzijní systémy, zdravotní péče, pojištění pro případ smrti, obecně nejrůznější druhy 
pojištění a jiné. Navíc se u nás zaměstnanecké benefity velmi liší podle sektorů i podle 
pozice v zaměstnání. Lze přepokládat, že v České republice se bude situace časem 
měnit ve prospěch dlouhodobých zaměstnaneckých benefitů obdobně, jako tomu je 
v tradičních zemí Evropské unie, že se také rozšíří poptávka po zaměstnaneckých 
benefitech pro volný čas. (Pelc, 2008) 
 
Podle průzkumu společnosti Merces.cz, která mapovala výdělky a zaměstnanecké 
benefity 250-ti tisíc zaměstnanců zapojených do průzkumu v letech 2008 a 2009, tak 
zaznamenal rok 2009 pokles v poskytování zaměstnaneckých benefitů. Dovolenou nad 
rámec zákona, tedy více jak čtyři týdny dovolené,  mohlo v roce 2009 využívat o 11 % 
zaměstnanců méně než v roce 2008. Desetina zaměstnanců přišla v průběhu roku 2009 
o nápoje na pracovišti zdarma a 9 % o příspěvek na penzijní připojištění. Nejméně se 
rušily zaměstnanecké benefity jako jsou notebooky či auta k soukromým účelům. 
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Nejpostiženější odvětví z 55 analyzovaných odvětví se podle průzkumu společnosti 
Merces.cz jeví sektor médií, financí a poštovních služeb. Například o dovolenou nad 
rámec zákona přišlo v průběhu minulého roku 13 % zaměstnanců médií a 12 % 
zaměstnanců dopravy. Téměř pětina finančních poradců a pošťáků se podle průzkumu 
už nemůže v práci ani zdarma napít. 6 
 
                                                 
6
 http://www.merces.cz/analyzy?cms_id=42401&detail=1 
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3 Analýza problému a současné situace systému 
zaměstnaneckých benefitů společnosti RaTi elektro s.r.o. 
 
V této kapitole se budu zabývat charakteristikou vybraného podnikatelského subjektu, 
společností RaTi elektro s.r.o. Zhodnocením jejího současného systému poskytování 
zaměstnaneckých benefitů a vyhodnocením dotazníkového šetření týkající se poskyto-
vaných zaměstnaneckých benefitů společností RaTi elektro s.r.o. 
 
Společnost RaTi elektro s.r.o. vznikla dnem zápisu do obchodního rejstříku dne 
18. ledna 2006 jako obchodní firma RTH ELEKTRO s.r.o. se sídlem v Brně, Heršpická 
758/13 PSČ 656 92. Identifikační číslo společnosti je 276 71 674 a právní forma je 
společnost s ručením omezeným. Změna obchodní firmy proběhla 9. listopadu 2006 
z RTH ELEKTRO s.r.o. na RaTi elektro s.r.o. 
 
Základní kapitál společnosti RaTi elektro s.r.o. je tvořen 200 000 Kč a je splacen v celé 
své výši. Základní kapitál tvoří vklady tehdejších tří společníků. Je tím splněna 
podmínka § 107 zákona č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník, v platném znění, kde výše 
základního kapitálu společnosti s ručením omezeným musí činit alespoň 200 000 Kč. 
Společnost ke dni zápisu do obchodního rejstříku měla tři společníky. Nyní má pouze 
jediného společníka Miloslava Racka, který má ve společnosti 100 % obchodní podíl 
a je také nyní jediným jednatelem společnosti. 
 
Od 15. února 2006 je společnost registrovaná k dani z přidané hodnoty podle zákona 
č. 235/2004 Sb., o dani z přidané hodnoty, v platném znění. Společnost se stala 
dobrovolným plátcem daně z přidané hodnoty a v současné době je měsíčním plátcem 
této daně. V rámci této registrace ji bylo přiděleno daňové identifikační číslo 
CZ27671674. Společnost vede účetnictví podle zákona č. 563/1991 Sb., účetnictví, 
v platném znění. Zdaňovacím obdobím je kalendářní rok. 
 
Statutárním orgánem společnosti je jednatel společnosti Miloslav Racek, který jménem 
společnosti jedná samostatně a to tak, že k napsanému či natištěnému názvu obchodní 
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firmy společnosti připojí svůj podpis. Dozorčí rada ve společnosti není valnou 
hromadou zřízena. 
 
Společnost RaTi elektro s.r.o. se zaměřuje zejména na veškeré silnoproudé 
a slaboproudé montáže, jak na stavbách občanské vybavenosti, tak v průmyslových 
objektech po celé České republice.  
 
Předmět podnikání společnosti je: 
 montáž, opravy, revize a zkoušky elektrických zařízení; 
 výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona. 7 
 
Materiální a technická základna společnosti se nachází v areálu Karoseria a.s. v Brně. 
Společnost je autorizovaným regionálním prodejcem centrálních vysavačů DUO VAC 
a díky koupi vysokozdvižné plošiny MP 13 mohla společnost rozšířit služby o výškové 
práce. 
 
RaTi elektro s.r.o. je rozvíjející se obchodní společností, což se odvíjí v jejích 
pozitivních výsledcích hospodaření. V roce 2007 dosahovala společnost zisku 
767 000 Kč a v roce 2008 to již byl zisk 1 865 645 Kč. 
 
Společnost RaTi elektro s.r.o. má nyní jediného jednatele Miloslava Racka, který je 
zároveň jediným společníkem a zastává pozici ředitele. Dále společnost zaměstnává 
devět pracovníků na pracovní poměr, kteří pracují na jednosměnný provoz. Společnost 
se řadí počtem pracovníků mezi malé podniky. Ve společnosti jsou dva vedoucí, jeden 
zastává funkci vedoucího výroby rozvaděčů a druhý funkci vedoucího montáže. Na 
stejné organizační úrovni se nacházejí též administrativní pracovnice. Ostatní 
pracovníci zastávají pozice montérů ve výrobě. 
 
Nadále dle potřeby, tedy při jednorázových velkých zakázkách převyšujících personální 
možnosti společnosti, jsou na výpomoc zaměstnáváni na dobu určitou další 
                                                 
7
 Zákon č. 455/1991 Sb., o živnostenském podnikání, v platném znění. 
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zaměstnanci. Obvykle se jedná o živnostníky, tedy fyzické osoby pracující na základě 
živnostenského oprávnění. 
 
3.1 Současný systém zaměstnaneckých benefitů 
Společnost RaTi elektro s.r.o., nabízí svým zaměstnancům určitý výběr zaměstna-
neckých benefitů. Poskytování zaměstnaneckých benefitů není součástí žádných 
kolektivních smluv8 ani pracovních smluv9.  
 
Jedním z poskytovaných zaměstnaneckých benefitů jsou stravenky. Podle zákona 
č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, je zaměstnavatel povinen umožnit 
zaměstnancům ve všech směnách stravování, přičemž tuto povinnost nemá vůči 
zaměstnancům vyslaným na pracovní cestu. Zaměstnavatel tedy nemá povinnost zajistit 
stravování svých zaměstnancům, má pouze povinnost umožnit jim stravování. 
Podmínkou poskytnutí příspěvku zaměstnancům na stravování, aby mohl být pro 
zaměstnavatele uznatelným daňovým výdajem podle zákona č. 586/1992 Sb., daně 
z příjmů, v platném znění, je alespoň tří hodinová přítomnost zaměstnance na pracovišti 
během stanovené pracovní doby. (Macháček, 2009) 
 
Stravenky patří k nejčastějším zaměstnaneckým benefitů, který čeští zaměstnanci 
dostávají ke své mzdě či platu. Stravenky jsou tak mezi zaměstnaneckými benefity 
v žebříčku oblíbenosti na špičce. Tuto zaměstnaneckou výhodu dává podle průzkumů 
svým zaměstnancům osm firem z deseti. Příspěvek zaměstnavatele může tvořit až 55 % 
ceny jednoho jídla za jednu směnu, což využívá i společnost RaTi elektro s.r.o.. 
Zaměstnancům společnosti jsou poskytnuty šedesátikorunové stravenky od společnosti 
Sodexo. Příspěvek zaměstnavatele je 33 korun na jednu stravenku, což je pro něj 
daňově uznatelný náklad a zaměstnanci si na jednu stravenku přispívají 27 korun. 10 
 
                                                 
8
 Kolektivní smlouvy upravují individuální a kolektivní vztahy mezi zaměstnavateli a zaměstnanci  
   a  práva a povinnosti smluvních stran. 
9
 Smlouva, kterou se zakládá pracovní poměr. Zaměstnanec se v ní zavazuje konat pro zaměstnavatele  
  určitý druh práce podle jeho pokynů. 
10
 http://www.penize.cz/42322-danove-zvyhodnene-stravenky-jsou-hlavne-benefitem-pro-firmy 
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Dále si zaměstnanci mohou vybrat příspěvek v hodnotě tisíc korun na penzijní 
připojištění nebo na soukromé životní pojištění. V tomto případě je podle Macháčka 
(2009) od daně z příjmů ze závislé činnosti osvobozen: 
 příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění se státním příspěvkem 
poukázaný na účet jeho zaměstnance u penzijního fondu; 
 částky pojistného, které hradí zaměstnavatel pojišťovně za zaměstnance na 
soukromé životní pojištění na základě pojistné smlouvy uzavřené mezi 
zaměstnance jako pojistníkem a pojišťovnou, která je oprávněna k provozování 
pojišťovací činnosti na území České republiky, nebo jinou pojišťovnou 
usazenou na území členského státu Evropské unie nebo Evropského 
hospodářského prostoru, za podmínky, že ve smlouvě byla sjednána výplata 
pojistného až po 60-ti kalendářních měsících a současně nejdříve v roce 
dosažení věku 60 let; 
 v úhrnu za obě formy pojištění je osvobozen od daně příspěvek zaměstnavatele 
maximálně do výše 24 000 Kč ročně od téhož zaměstnavatele. Pokud se tato 
částka překročí, bude v příslušném měsíci, kdy dochází k překročení tohoto 
limitu, připočtena nadlimitní výše příspěvku ke zdanitelné mzdě zaměstnance 
a výpočet měsíční zálohy na daň proběhne z tak zvané super hrubé mzdy.  
 
Daňové výhody na straně zaměstnance nelze uplatnit v případě, že tento příspěvek na 
penzijní připojištění a soukromé životní pojištění je poskytnut zaměstnavatelem ve 
finanční podobě přímo zaměstnanci, což ovšem není případ společnosti RaTi elektro 
s.r.o., která poskytuje tento příspěvek na bankovní účet zaměstnance jeho pojišťovny. 
(Macháček, 2009) 
 
Zaměstnanec si můžu dále podle § 15 odstavce 5 zákona č. 586/1992 Sb., daně z příjmů, 
v platném znění, od základu daně ve zdaňovacím období odečíst příspěvek zaplacený 
poplatníkem na jeho penzijní připojištění se státním příspěvkem podle smlouvy 
o penzijním připojištění se státním příspěvkem uzavřené mezi poplatníkem a penzijním 
fondem. Částka, kterou lze takto odečíst, se rovná úhrnu příspěvků zaplacených 
poplatníkem na jeho penzijní připojištění se státním příspěvkem na zdaňovací období 
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sníženému o 6 000 Kč. Maximální částka, kterou lze takto odečíst za zdaňovací období, 
činí 12 000 Kč. 
 
Dále dle §15 odstavci 6, tak od základu daně za zdaňovací období lze odečíst 
poplatníkem zaplacené pojistné ve zdaňovacím období na jeho soukromé životní 
pojištění podle pojistné smlouvy uzavřené mezi poplatníkem jako pojistníkem 
a pojištěným v jedné osobě a pojišťovnou za předpokladu, že výplata pojistného plnění 
(důchodu nebo jednorázového plnění) je ve smlouvě sjednána až po 60-ti měsících od 
uzavření smlouvy a současně nejdříve v kalendářním roce, v jehož průběhu dosáhne 
poplatník věku 60 let, a u pojistné smlouvy s pevně sjednanou pojistnou částkou pro 
případ dožití navíc za předpokladu, že pojistná smlouva s pevně sjednanou pojistnou 
částkou pro případ dožití s pojistnou dobou od 5 do 15 let včetně, má sjednanou 
pojistnou částku alespoň na 40 000 Kč a pojistná smlouva s pevně sjednanou pojistnou 
částkou pro případ dožití s pojistnou dobou nad 15 let má sjednanou pojistnou částku 
alespoň na 70 000 Kč. Maximální částka, kterou lze odečíst za zdaňovací období, činí 
v úhrnu 12 000 Kč, a to i v případě, že poplatník má uzavřeno více smluv s více 
pojišťovnami.  
 
Dále mají zaměstnanci k dispozici nápoje na pracovišti jako jsou káva, čaj a voda. Na 
straně zaměstnance jde vždy o nepeněžní příjem, jenž je osvobozen od daně z příjmů 
fyzických osob a není tedy součástí vyměřovacích základů pro odvod zdravotního 
pojištění a sociálního zabezpečení. 
 
Zaměstnancům je poskytnuto pracovní oblečení identifikující zaměstnavatele. 
U personálu administrativy se jedná o vesty s firemním logem a u zaměstnanců 
ve výrobě nebo montáži jde a montérky a bundu s firemním logem. Zaměstnavatel 
k jejich poskytnutí není povinen podle žádného zákona a poskytuje je na základě svého 
vlastního rozhodnutí. Jsou považovány za výdaj (náklad) zaměstnavatele vynaloženým 
na dosažení, zajištění a udržení zdanitelných příjmů. Za příjmy ze závislé činnosti 
se nepovažují a předmětem daně z příjmů není hodnota stejnokrojů poskytovaných 
formou nepeněžního plnění a peněžní příspěvky na jejich udržení. (Pelc, 2008) 
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Někteří zaměstnanci mají k dispozici služební osobní automobil a mobilní telefon 
i pro soukromé účely. Při poskytnutí služebního automobilu i pro soukromé účely je 
nutné postupovat z hlediska daňového podle § 6 odst. 6 zákona č. 586/1992 Sb., daně 
z příjmů, v platném znění. Za příjem zaměstnance se považuje  částka ve výši 1 % 
vstupní ceny vozidla za každý i započatý kalendářní měsíc poskytnutí vozidla. Pokud je 
tato částka nižší než 1 000 Kč, považuje se za příjem zaměstnance částka ve výši 1 000 
Kč. U mobilního telefonu platí zaměstnavatel i soukromé hovory, které pro něho nejsou 
výdaji daňovými a jejich hodnota je součástí daňového základu zaměstnance. 
 
3.2 Dotazníkové šetření 
V každém podniku je důležité, aby byl zvolen vhodný systém odměňování, kam patří 
nejen mzda, ale i systém zaměstnaneckých benefitů. Je důležité, aby zaměstnanci měli 
takové vhodné zaměstnanecké benefity, se kterými jsou spokojeni a které by je 
motivovaly. Poněvadž pokud mají zaměstnanci zaměstnanecké benefity, o které nestojí 
a nevyužívají je, tak je zcela zbytečné tyto zaměstnanecké benefity poskytovat 
zaměstnancům a zaměstnanci jsou spíše demotivováni k odvádění kvalitní práce.  
 
Abych zjistila, jak jsou zaměstnanci společnosti RaTi elektro s.r.o. spokojeni s posky-
továním zaměstnaneckých benefitů a o jaké nové zaměstnanecké benefity by měli 
zájem, tak jsem mezi nimi provedla dotazníkové šetření. 
 
Ve společnosti RaTi elektro s.r.o. bylo mezi všech deset zaměstnanců pracovnicí 
administrativního oddělení rozdány a zpětně vybrány mnou vypracované dotazníky, 
zabývající se zaměstnaneckými benefity.  
 
Způsob dotazníkového šetření jsem zvolila z důvodu časové flexibility zaměstnanců, 
kdy nebyl čas pro osobní kontakt se zaměstnanci. Dotazník vyplnilo devět zaměstnanců, 
což je 90 % úspěšnost vyplnění. V této kapitole se budu zabývat jenom zaměstnanci, 
kteří můj dotazník vyplnili. Dotazník je uveden v příloze 1. 
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Zaměstnanci společnosti RaTi elektro s.r.o. odpovídali celkem na třináct otázek formou 
kroužkování nabídnutých odpovědí. První otázky v dotazníku se týkají pohlaví, věku 
a profesního zařazení zaměstnanců. Dotazník vyplnilo šest mužů a tři ženy. Jeden 
z mužů je ředitel, dvě ženy a jeden muž jsou zaměstnanci administrativního oddělení a 
zbývajících pět zaměstnanců pracuje ve výrobě a v montáži. Věková struktura  
zaměstnanců není moc rozmanitá. Pouze jeden zaměstnanec má pod 25 let, dále jsou 
čtyři zaměstnanci ve věku 35 až 45 let a další 4 zaměstnanci mají víc než 45 let. 
 
Další otázky byly zaměřeny na spokojenost zaměstnanců na dosud poskytované 
zaměstnanecké benefity. U těchto otázek měli možnost volby odpovědí „spokojen“, 
„částečně spokojen“, „částečně nespokojen“ a „nespokojen“. U poslední zmiňované 
odpovědi měli zaměstnanci možnost uvedení důvodu své nespokojenosti. 
 
Z informací, které byly uvedeny v dotaznících jsem vytvořila graf 1, kde je přehledně 
vidět, s kterými zaměstnaneckými benefity jsou zaměstnanci více spokojeni a se 
kterými jsou spokojeni méně. 
 
 




































Zdroj : Vlastní zpracování dle vyplněných dotazníků 
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Na vodorovné ose jsou zobrazeny poskytované zaměstnanecké benefity. Posledním 
zaměstnaneckým benefitem je příspěvek na penzijní připojištění nebo soukromé životní 
pojištění. Na první pohled je z grafu 1 patrné, že všichni zaměstnanci jsou 
s poskytováním zaměstnaneckých benefitů spokojeni. U zaměstnaneckých benefitů 
poskytování služebního automobilu a poskytování mobilního telefonu předpokládám, že 
je nespokojenost zaměstnanců zapříčiněna tím, že tito zaměstnanci je nemají 
k dispozici. Tyto zaměstnanecké benefity totiž nejsou poskytovány všem 
zaměstnancům. 
 
Všichni zaměstnanci jsou spokojeni s poskytováním příspěvku na stravování, tedy se 
stravenkami. V dotazníku následovala otázka, zda by zaměstnanci měli zájem 
o stravenky s vyšší hodnotou. Na danou otázku odpovědělo pět zaměstnanců kladně 
a na otázku v jaké hodnotě, tak shodně uvedli výši 80 Kč. Čtyři zaměstnanci odpo-
věděli, že nemají zájem o stravenky ve vyšší hodnotě. Nyní jsou zaměstnancům 
poskytovány stravenky ve výši 60 Kč od společnosti Sodexo. Zaměstnavatel přispívá na 
stravenky v maximální výši 55 %, což je 33 Kč na jednu stravenku a 27 Kč si 
zaměstnanci doplácí sami. Pokud by zaměstnavatel poskytoval stravenky v hodnotě 80 
Kč a stále přispíval ve výši 55 %, tak by jeho příspěvek činil na jednu stravenku  44 Kč 
a zaměstnanci by si sami přispívali 36 Kč. 
 
Poslední část dotazníku se týkala zájmu zaměstnanců o nové zaměstnanecké benefity 
Na výběr měli týden dovolené navíc, zdravotní dny volna nebo-li anglicky sick days, 
příspěvek na dovolenou, příspěvek na sport a kulturu, výběr jazykového kurzu, úhradu 
jízdného do zaměstnání a poskytování zaměstnaneckých půjček. Preference byli od 
jedné do pěti, přičemž jednička znamenala, že zaměstnanec nemá zájem o zavedení 
daného zaměstnaneckého benefitu a zakroužkování čísla pět znamenalo, že naopak má 
velký zájem o zavedení daného nového zaměstnaneckého benefitu. 
 
Preference u navrhovaných zaměstnaneckých benefitů, které vycházejí z dotazníku jsou 
zobrazeny na následujících grafech 2, 3 a 4. Dále z nich budu vycházet při tvorbě 
návrhů a doporučení v kapitole 4 pro společnost RaTi elektro s.r.o. 
 
  36    
Na grafu 2 je zobrazen přehled preferencí u příspěvku na dovolenou, který jsem 
v dotazníku odstupňovala od 5 000 Kč do 20 000 Kč, a to po 5 000 Kč.  
 



































Zdroj : Vlastní zpracování dle vyplněných dotazníků 
 
 
Na vodorovné ose jsou znázorněny možnosti odpovědí. Zaměstnanci měli možnosti 
kroužkování odpovědí podle preferencí čísla od jedné do pěti. Pro přehlednost jsem 
v grafu 2 a i na následujících grafech 3 a 4 přiřadila číselným preferencím slovní 
označení. Pro jedna jsem přiřadila „nemám zájem“, pro dvojku „spíš nemám zájem“, 
pro trojku „nevím“, pro čtyřku „spíš mám zájem“ a pro pětku „mám zájem“. Podle 
grafu 2 je zřejmé, že zaměstnanci o příspěvek na dovolenou nemají velký zájem. Pouze 
jeden zaměstnanec preferuje příspěvek v hodnotě 10 000 Kč a tři zaměstnanci v hodnotě 
20 000 Kč.  
 
Na grafu 3 na následující straně jsou znázorněny preference zaměstnanců pro kurzy 
cizích jazyků. Na výběr zaměstnanci měli mezi kurzem anglického jazyka, německého 
jazyka a jiného cizího jazyka. Na vodorovné ose jsou znázorněny možnosti odpovědí. 
Zájem projevili pouze dva zaměstnanci o kurz anglického jazyka. Všichni zaměstnanci 
shodně odpověděli, že o kurz jiného cizího jazyka nemají zájem. Téměř stejné odpovědi 
byly i u kurzu německého jazyka, kde pouze jedna odpověď byla „nevím“. 
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Zdroj : Vlastní zpracování dle vyplněných dotazníků 
 
 
Na grafu 4 jsou znázorněny všechny ostatní zaměstnanecké benefity, které zaměstnanci 
měli v dotazníku na výběr, tedy týden dovolené navíc, tři dny zdravotního volna, 































Zdroj : Vlastní zpracování dle vyplněných dotazníků 
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Na vodorovné ose jsou znázorněny možnosti odpovědí. Podle grafu 4 je možno vidět, že 
největší zájem ze strany zaměstnanců je o týden dovolené navíc. Tento zaměstnanecký 
benefit si vybralo šest respondentů a pouze jeden vyloženě zájem nemá. Pak byl zájem 
o tři dny zdravotního volna (sick days) a dále o příspěvek na kulturu a sport. Naopak 
zaměstnanci neprojevili zájem o úhradu jízdného do zaměstnání a o poskytování 
zaměstnaneckých půjček. 
 
3.3 Zhodnocení současného systému zaměstnaneckých benefitů 
Společnost RaTi elektro s.r.o. nabízí svým zaměstnancům, jak v oddělení montáže, tak 
v oddělení administrativy celou řadu zaměstnaneckých benefitů, od nejčastěji 
používaných stravenek, přes příspěvek na penzijní připojištění či životní pojištění, po 
možnosti užívání služebního osobního automobilu pro soukromé účely.  
 
Zaměstnanci společnosti RaTi elektro s.r.o. jsou s momentálním stavem poskytování 
zaměstnaneckých benefitů spokojeni. To dokazují i jejich odpovědi na otázky 
v dotazníkovém šetření, které jsem provedla a kterým se zabývám v kapitole 3.2. Také 
z něho vyplynulo, že by rádi měli možnost využívat i jiné a pro ně zcela nové 
zaměstnanecké benefity, jako je týden dovolené navíc nebo poskytování poukázek na 
sport či kulturu. Také z dotazníkového šetření vyplynulo, o které zaměstnanecké 
benefity by zaměstnanci neměli zájem, například o úhradu jízdného do zaměstnání či 
poskytování zaměstnaneckých půjček. 
 
Se současným systémem poskytováním zaměstnaneckých benefitů je nespokojen ředitel 
společnosti Miloslav Racek a rád by tento systém předělal a zavedl nový systém 
zaměstnaneckých benefitů. Jeden z hlavních důvodů je, že ředitel společnosti by rád 
poskytl svým zaměstnancům odměny, ale nechce o nějakou určitou částku zvýšit mzdy, 
ani nechce zavést systém peněžitých odměn, ale chce zavést nové zaměstnanecké 
benefity. Návrhem, jak by mohl vypadat takový systém poskytování zaměstnaneckých 
benefitů, se budu zabývat v kapitole 4. 
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4 Návrhy a doporučení 
V této kapitole se budu zabývat vytvořením návrhu efektivnějšího systému poskytování 
zaměstnaneckých benefitů ve společnosti RaTi elektro s.r.o. Návrh systému zaměstna-
neckých benefitů vytvořím za pomoci dotazníkové šetření, které bylo popsáno 
v kapitole 3.2. 
 
Pro každý podnik je složité vytvořit ucelený systém odměňování, který by vyhovoval 
oběma stranám, tedy jak zaměstnancům, tak zaměstnavateli. Zaměstnavatel si musí 
uvědomit, že každé pracovní místo se musí jinak ohodnotit, tedy že uklízečka nemůže 
dostávat stejnou mzdu jako vedoucí nějakého oddělení, například vedoucí výroby. 
 
Pokud zaměstnanec nedostává adekvátní mzdu nebo plat za odvedenou práci 
a zodpovědnosti za ní vykonanou a nemá k ní žádné zaměstnanecké benefity a pokud za 
stejnou práci je konkurence schopna nabídnout lepší mzdu anebo stejnou mzdu, ale 
s lepšími zaměstnaneckými výhodami a podmínkami, pak tento zaměstnanec odchází ke 
konkurenci i se svými schopnostmi, dovednostmi a také již získanými zkušenostmi. 
Poté už může být složité najít adekvátní náhradu za kvalitního pracovníka, který už má 
dostatečnou kvalifikaci a má zkušenosti. Proto je důležité vytvořit systém odměňování 
vyhovující všem stranám v podniku. 
 
Jelikož zaměstnanci jsou s poskytováním již zavedených zaměstnaneckých benefitů 
spokojeni, tak žádný z návrhů neobsahuje rušení některého z již zavedených 
zaměstnaneckých benefitů.  
 
První návrh – zvýšení hodnoty stravenek 
Společnost RaTi elektro s.r.o. využívá stravenky od společnosti Sodexo. Nyní mají 
zaměstnanci šedesátikorunové stravenky s 55 % příspěvkem od zaměstnavatele. 
Společnost Sodexo nabízí stravenky od 30 Kč po 100 Kč po 5 Kč na jednu stravenku. 
Většina zaměstnanců by podle dotazníkového šetření chtěla stravenky v hodnotě 80 Kč. 
Tato částka je dle mého názoru adekvátní, vzhledem k tomu, že většina zaměstnanců, 
využívá stravenky k placení obědového menu, která se v Brně pohybují kolem 75 Kč.  
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Po zavedení stravenek v hodnotě 80 Kč a zachování 55 % příspěvku od zaměstnavatele, 
si tak zaměstnanec přispěje částkou 36 Kč a zaměstnavatel přispěje částkou 44 Kč. 
Tento příspěvek zaměstnavatele patří mezi výdaje (náklady) na dosažení, zajištění 
a udržení příjmů podle  § 24 odstavce 2 písmena j bod 4 zákona č. 586/1992 Sb., daně 
z příjmů, v platném znění. 
 
Pokud uvažuji, že je v jednom měsíci 21 pracovních dní a je-li zaměstnanec ve všech 
dnech v práci ve stanovené době alespoň tři hodiny, tak má nárok za tento měsíc na 21 
stravenek. Při poskytování stravenek hodnoty 60 Kč, si tak zaměstnanec celkem přispěl 
za jeden měsíc 567 Kč a zaměstnavatel přispěl částkou 693 Kč. Po zvýšení hodnoty 
stravenky si zaměstnanec přispěje částkou 756 Kč, tedy o 189 Kč více a zaměstnavatel 
přispěje částkou 924 Kč, což je o 231 Kč více na jednoho zaměstnance na jeden měsíc. 
Ročně si při zvýšení hodnoty stravenek může zaměstnavatel jako daňově uznatelný 
výdaj (náklad) uznat 110 880 Kč za všechny zaměstnance. 
 
Druhý návrh - zavedení jednoho týdne dovolené navíc a tří dnů zdravotního volna  
O zavedení jednoho týdne dovolené navíc a tří dnů zdravotního volna projevili zaměst-
nanci v dotazníkovém šetření zájem. Podle § 213 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník 
práce, v platném znění, tak výměra dovolené činí nejméně 4 týdny v kalendářním roce. 
Tedy ze zákona mají právo zaměstnanci na minimálně 4 týdny dovolené. Jedním 
z důvodů zavedení tohoto zaměstnaneckého benefitu je možnost vybrání si dovolené 
například při nepříznivých situací v rodině a podobně. A zároveň aby zůstaly zaměst-
nancům ony čtyři týdny dovolené, při kterých si odpočinou od práce a plní sil se do ní 
mohou opět vrátit.  
 
Dle § 222 odstavce 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění, přísluší 
zaměstnanci za dobu čerpání náhrada mzdy nebo platu ve výši  průměrného výdělku. 
Při deseti zaměstnancích společnosti RaTi elektro s.r.o. jsou celkové náklady (výdaje) 
ve výši 55 448 Kč při průměrné měsíční hrubé mzdě 18 000 Kč na jednoho 
zaměstnance, kdy nechodí do zaměstnání a neodvádí žádnou práci. 
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Zdravotní dny volna jsou dny, kdy si zaměstnanec vezme den volna, bez toho aniž by 
poté musel nosit od svého praktického lékaře neschopenku. Je to výhodné pokud člověk 
má jenom nějakou rýmu a může se díky těmto zdravotním dnům v klidu jeden den či 
dva dny vyležet doma a pak nastoupit zpátky do práce. Je to určitě lepší než, aby to 
přecházel a vyvinulo se z toho něco mnohem horšího nebo tak dokonce nakazil své 
spolupracovníky. Také se díky tomu vyhne návštěvě lékaře kvůli neschopence, 
a především nemusí myslet na ušlou finanční ztrátu díky neproplacení těchto pár 
nemocných dní.   
 
Třetí návrh - poskytování poukázek na sport či kulturu. 
Jak jsem se již zmínila v kapitole 3.3, tak ředitel společnosti by chtěl zavést nějaký druh 
nepeněžité formy odměny. Proto mi poukázky na sport a kulturu přijdou vhodné i na 
základě dotazníkového šetření. Tento zaměstnanecký benefit je i pro zaměstnance velmi 
atraktivní, protože si sám může vybrat, na co poukázku použije. 
 
Podle  § 6 odstavce 9 písmeno d zákona č. 586/1992 Sb., daně z příjmů, v platném 
znění, je od daně z příjmů u zaměstnance osvobozeno nepeněžní plnění poskytované 
zaměstnavatelem zaměstnancům z fondu kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního 
fondu, ze zisku (příjmů) po jeho zdanění anebo na vrub výdajů (nákladů), které nejsou 
výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů ve formě příspěvku na kulturní 
pořady a sportovní akce. 
 
Osvobození od daně z příjmů ze závislé činnosti se vztahuje výhradně na nepeněžní 
plnění zaměstnavatele, kterým rozumíme situace, kdy zaměstnavatel sám uhradí výdaje. 
Daňové osvobození se nevztahuje na peněžní plnění vyplacená zaměstnavatelem přímo 
zaměstnanci. Pokud zaměstnavatel poskytne peněžní příspěvek například na sportovní 
akci, bude se bez ohledu na jeho výši jednat o zdanitelný příjem na straně zaměstnance 
s jeho zahrnutím do vyměřovacího základu pro výpočet pojistného na sociální a zdra-
votní pojištění. (Macháček, 2009) 
 
Na zaměstnavatele se vztahuje ustanovení § 25 odstavec 1 písmeno h bod 1 zákona 
č. 586/1992 Sb., daně z příjmů, v platném znění. Daňově neuznatelnými výdaji 
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(náklady) jsou nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnanci ve formě 
příspěvku na kulturní pořady, zájezdy a sportovní akce. (Macháček, 2009) 
 
Mezi nepeněžní plnění zaměstnavatele se řadí například úhrada rekreace zaměstnance 
cestovní kanceláři, permanentky do sportovních zařízení, vstupenky do fitness centra, 
vstupenky na kulturní a sportovní akce a podobně. (Macháček, 2009)  
 
Kulturními akcemi jsou například divadelní a filmová představení, návštěva výstav, 
galerií, muzeí, hradů a zámků a jiných památek. Za kulturní akci se může považovat 
i třeba vánoční večírek pořádaný pro zaměstnance v restauračním zařízení s hudbou, 
večeří a předáním drobného dárku. U sportovní akce se může jednat například 
o pronájem tělocvičných zařízení, hřišť, sportovišť, bazénů, kluzišť či příspěvky 
na vstupné do takových zařízení. (Pelc, 2008) 
 
Jelikož společnost RaTi elektro s.r.o. pobírá již stravenky od společnosti Sodexo, tak 
jsem se v návrhu zaměřila na jejich nabídku poskytování poukázek na kulturu a na 
sport. V této oblasti nabízí mimo jiné poukázky Relax Pass, které mohou zaměstnanci 
využít na kulturu a sport podle vlastního výběru podle vlastních zájmů. Společnost 
Sodexo je poskytuje v nominální hodnotě 50 Kč, 100 Kč a 200 Kč.11 
 
Další možností, kterou nabízí společnost Sodexo, jsou poukázky Flexi Pass. Poukázka 
Flexi Pass pokrývá téměř všechny oblasti zaměstnaneckých výhod od kultury a sportu, 
relaxace, dovolené, vzdělávání, zdravotní péče, nákupu léků a zdravotních pomůcek až 
po lázeňské programy a očkování. I při svobodné volbě využití, kterou poukázka Flexi 
Pass nabízí, je vždy zachována účelovost použití. To znamená, že těmito poukázkami 
nelze zaplatit v restauraci ani v supermarketu. Nominální hodnoty poukázek Flexi Pass 
jsou 100 Kč, 200 Kč, 500 Kč a 1 000 Kč. Záleží už jenom na samotné zaměstnanci, jak 
danou poukázkou využije, jestli na sportovní vyžití nebo kulturní zážitky.12 
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Dále jsou touto společností poskytovány poukázky Vital Pass například na očkování, 
lázeňské programy, fyzioterapii i na nákup léků, vitaminů a zdravotních pomůcek. Jsou 
v nominální hodnotě 100 Kč, 200 Kč a 500 Kč.13 
 
Kromě společnosti Sodexo poskytuje poukázky na volný čas i společnost Chèque 
Déjeuner. Tato společnost poskytuje šeky na kulturu, sport, vzdělání a zdravotní péči. 
Poukázky musí být vyčerpány v plné hodnotě a nelze je směňovat za hotovost. Dále ani 
tyto poukázky nemohou být použity k jinému účelu.14 
 
Další společností, která poskytuje takové poukázky je společnost Exit Group, která má 
v nabídce poukázky Tiket Benefits, které jsou opět orientované na sport a kulturu či na 
zdraví a podobně.15 
 
Dílčím bodem návrhu pro společnost RaTi elektro s.r.o. je vytvoření vnitřní 
směrnice, která bude upravovat poskytování zaměstnaneckých benefitů. Společnost je 
zatím nemá nikde vedené, jak jsem již psala v kapitole 3.1. Nejsou součástí žádné 
kolektivní smlouvy ani nejsou součástí pracovní smlouvy uzavírané mezi zaměst-
nancem a zaměstnavatelem. 
 
Vytvoření vnitřní směrnice a zapsání možnosti čerpání jednotlivých zaměstnaneckých 
benefitů přinese společnosti a jejím zaměstnancům i lepší transparentnost a informo-
vanost o poskytování zaměstnaneckých benefitů společnosti. 
 
Shrnutí 
Přínosem pro zaměstnance by po zavedení nových zaměstnaneckých benefitů byl týden 
dovolené navíc, tři dny zdravotního volna, poukázky na kulturu a sport a zvýšení 
hodnoty stravenky. Pro výpočet čisté mzdy a odvodů zdravotního a sociálního pojištění 
zaměstnavatelem i zaměstnancem, by většina z nich neměla žádný vliv.  
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Po zvýšení hodnoty stravenek, by činila čistá mzda zaměstnanců v průměru za měsíc 
o 189 Kč méně, ovšem příjem ze stravenek od zaměstnance by byl o 231 Kč vyšší. 
U zaměstnavatele by zavedení vyšších stravenek přinesl daňově uznatelné výdaje 
110 880 Kč ročně.   
 
Poukázky pro volný čas jsou nepeněžním plněním, které nemají žádný vliv na výpočet 
základu daně a odvody zdravotního a sociálního pojištění. V tabulce 2 je přehled 
výpočtu průměrné čisté mzdy zaměstnanců společnosti RaTi elektro s.r.o. při hrubé 
mzdě 18 000 Kč za jeden měsíc a porovnání o jaký budou mít užitek z poukázek oproti 
tomu, kdy by jim zaměstnavatel dal peněžní odměnu ve výši 500 Kč. 
 
 








Hodnota finanční odměny/ 
poukázky 
  500 500 
Hrubá mzda 18 000 18 500 18 000 
SP 6,5 % 1 170 1 203 1 170 
ZP 4,5 % 810 833 810 
SP 25 % - zaměstnavatel 4 500 4 625 4 500 
ZP 9 % - zaměstnavatel 1 620 1 665 1 620 
Základ daně 24 120 24 790 24 120 
Zálohová daň 3 618 3 719 3 618 
Sleva na dani 2 070 2 070 2 070 
Čistá mzda 14 472 14 817 14 972 
Skutečný užitek zaměstnance 
  345 500 
 





Při použití poukázek je reálný příjem zaměstnance vyšší o 45,14 % oproti peněžní 
odměně. Výdaje (náklady) na poukázky na sport či kulturu, tedy volný čas, ovšem 
nejsou daňově uznatelné výdaje (náklady) pro zaměstnavatele. Zaměstnavatel má na 
poukázky celkové roční výdaje (náklady) 60 000 Kč. 
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Při zavedení týdnu dovolené navíc, kdy zaměstnanci nejsou v zaměstnání a neodvádějí 
žádnou práci, tak má zaměstnavatel celkové roční náklady (výdaje) ve výši 55 448 Kč 
při měsíční hrubé mzdě 18 000 Kč na jednoho zaměstnance.  
 
Časový harmonogram pro zavedení jednotlivých nových zaměstnaneckých benefitů 
navrhuji u každého zaměstnaneckého benefitu jiný: 
1. Zavedení vyšších hodnot stravenek navrhuji od srpna tohoto roku. Tedy v září 
již zaměstnanci obdrží za srpen stravenky ve výši 80 Kč.  
2. Zavedení poukázek navrhuji od září tohoto roku. 
3. Týden dovolené navíc včetně tří dnů zdravotního volna navrhuji zavést až od 
následujícího roku, tedy od roku 2011, kdy zaměstnanci budou již dopředu 
vědět, že budou mít o týden dovolené navíc a budou si moct podle toho 
naplánovat dovolené na celý rok a zároveň nevyvolá chaos v čerpání dovolené 
v současném roce. 
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5 Závěr  
Hodnocení práce a systém odměňování tvoří nedílnou část každého podniku. Je 
důležitou složkou pro jeho fungování v rámci pracovních zdrojů. Kvalitní systém 
odměňování slouží jak pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele. 
 
Cílem bakalářské práce bylo navrhnout nový systém poskytování zaměstnaneckých 
benefitů vybraného podnikatelského subjektu, společnosti RaTi elektro s.r.o. Cíl byl 
podle mého názoru splněn a návrh nového systému zaměstnaneckých benefitů byl 
předán jednateli společnosti Miloslavu Rackovi.  
 
Bakalářská práce je rozdělena do tří základních částí. V první části se zabývám 
teoretickými východisky bakalářské práce. Teoretická východiska jsou zaměřena na 
teoretické poznatky z oblasti hodnocení práce a systému odměňování, který je zaměřen 
zejména na bližší specifikování zaměstnaneckých benefitů, jejich charakterizováním 
a kvalifikací podle jednotlivých hledisek do různých skupin. Dále daňový režim 
zaměstnaneckých benefitů a na současný trend v poskytování zaměstnaneckých benefitů 
v České republice. 
 
V druhé části bakalářské práce se zabývám charakteristikou společnosti RaTi elektro 
s.r.o. a analyzováním jejího současného systému zaměstnaneckých benefitů. Dále  
zhodnocením tohoto systému a vyhodnocením dotazníkové šetření, které jsem provedla 
v této společnosti. Dotazníkové šetření je důležité i pro následující třetí část. Analyzuje 
spokojenost zaměstnanců se současnými zavedenými zaměstnaneckými benefity a je-
jich preference k možným novým zaměstnaneckým benefitům, které by mohly být ve 
společnosti RaTi elektro s.r.o. zavedeny. 
 
Ve třetí části bakalářské práce navrhuji změny a rozšíření stávajícího systému 
poskytování zaměstnaneckých benefitů ve společnosti RaTi elektro s.r.o. Tyto návrhy 
vychází z dotazníkového šetření provedeného mezi zaměstnanci vybraného podnika-
telského subjektu. Společnosti RaTi elektro s.r.o. navrhuji jednu změnu v současném 
systému zaměstnaneckých benefitů a dva hlavní návrhy na zařazení nových 
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zaměstnaneckých benefitů do celkového současného systému poskytování zaměstna-
neckých benefitů, včetně jejich přínosů pro zaměstnance a zvýšení (výdajů) nákladů pro 
zaměstnavatele. 
 
Všechny části bakalářské práce vycházejí především ze zákona č. 586/1992 Sb., daně 
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Příloha 1 - Dotazník 
Dobrý den, 
jsem studentkou 3. ročníku Fakulty podnikatelské Vysokého učení technického v Brně 
a chtěla bych Vás touto formou požádat o vyplnění následujícího dotazníku. Dotazník je 
zcela anonymní a poslouží jako primární data pro zpracování mé bakalářské práce, 
kterou píši na téma „Návrh na změnu systému zaměstnaneckých benefitů ve vybraném 
podnikatelském subjektu“.  
 
Děkuji Vám za Váš čas při vyplnění dotazníku!  
Lucie Podušková    
 
 
Zakroužkujte, prosím, pouze jednu odpověď: 
 
1) Jsem a) muž 
  b) žena 
 
2) Můj věk je a) méně jak 25 let 
  b) 25-35 let 
  c) 35-45 let 
  d) více jak 45 let 
 
3) Pracuji a) v administrativě 
  b) ve výrobě 
 
4) Se zaměstnaneckými výhodami jsem ve společnosti RaTi elektro s.r.o. 
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
5) S poskytováním stravenek jsem  
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
6) Chci stravenky s vyšší hodnotou 
  a) ano 
  b) ne 
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7) S distribucí pitné vody, čaje a kávy na pracovišti jsem  
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
8) S poskytováním pracovních oděvů jsem 
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
10) S možností užívání služebního vozu pro soukromé účely jsem  
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
11) S poskytováním mobilních telefonů jsem  
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
12) S příspěvkem na penzijní připojištění či životní pojištění jsem 
  a) spokojen/a 
  b) částečně spokojen/a 
  c) částečně nespokojen/a 
  d) nespokojen     
    důvod nespokojenosti………………………………………………………………… 
 
 
13) O jaké nové zaměstnanecké benefity byste měl/a nejvíc zájem? 
(Zakroužkujte, prosím, podle vašich preferencí 1-nemám zájem, 5-mám velký zájem) 
 
Týden dovolené navíc   1 2 3 4 5 
Zdravotní dny volna (tři dny)  1 2 3 4 5 
Příspěvek na dovolenou (5 000 Kč)  1 2 3 4 5 
Příspěvek na dovolenou (10 000 Kč) 1 2 3 4 5 
Příspěvek na dovolenou (15 000 Kč) 1 2 3 4 5 
Příspěvek na dovolenou (20 000 Kč) 1 2 3 4 5 
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Příspěvek na sport nebo kulturu  1 2 3 4 5 
Jazykový kurz (angličtina)   1 2 3 4 5 
Jazykový kurz (němčina)   1 2 3 4 5 
Jazykový kurz (jiný jazyk)   1 2 3 4 5 
Úhrada jízdného do zaměstnání  1 2 3 4 5 
Zaměstnanecké půjčky   1 2 3 4 5 
 
Jiný návrh……………………………………………………………………………….. 
 
 
 
 
